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 El teletrabajo es una forma de organización laboral que consiste en el desempeño de 
actividades laborales fuera de la empresa, utilizando como soporte las tecnologías de la 
información y las comunicaciones, el propósito de la presente investigación es analizar la 
implementación del teletrabajo en las empresas colombianas buscando conocer, sus comienzos, 
características, evolución y la legislación colombiana frente a esta nueva modalidad de trabajo, 
demostrando las condiciones a tener en cuenta para su implementación. 
 Este trabajo cuenta con fuentes secundarias a partir de la revisión de documentos en base 
de datos electrónicos y cuatro entrevistas a funcionarios del Área de Gestión Humana de 
organizaciones y/o entidades que ya han implementado esta nueva modalidad de trabajo 
arrojando resultados positivos tanto para la empresa como para el trabajador.  
En conclusión, el teletrabajo es un modelo que busca el bienestar del trabajador y que las 
organizaciones obtengan beneficios en cuanto al incremento de la productividad, procesos más 
eficientes, disminución de costos y reducción del ausentismo laboral.  












 Introducción  
El concepto de teletrabajo surge inicialmente en los años 70, con la crisis del petróleo, 
con el objetivo principal de ahorrar energía evitando desplazamientos innecesarios. A partir de 
esta época, el uso de las Tics ha cambiado radicalmente ya que su uso se ha incrementado 
notablemente, permitiéndole a las empresas emplear nuevas modalidades de trabajo, que logran 
ajustarse a sus necesidades, lo que conlleva en afrontar y reaccionar apropiadamente al mercado 
que le rodea (Gomez, 2009).  
El teletrabajo se considera una modalidad laboral mucho más flexible, ya que la 
prestación del servicio es descentralizada y no requiere de presencia física por parte del 
trabajador, facilitándole encontrar un equilibrio entre su vida laboral y personal (MiniTic, 2015). 
Para las organizaciones, el teletrabajo es un aliado estratégico para el éxito de sus 
operaciones, permitiéndoles reordenar, ajustar e implementar a su modelo nuevas dinámicas 
laborales, donde se permite a los trabajadores alcanzar objetivos sin contratiempos (Porret & 
Gelabert, 2008). 
 Para responder a la pregunta de investigación de hizo el planteamiento de una serie de 
objetivos, siendo el objetivo general: Analizar la implementación del modelo del teletrabajo en 
las empresas en Colombia, seguido de los objetivos específicos: (1) Realizar descripción del 
teletrabajo, (2) Identificar las ventajas y las desventajas del teletrabajo, (3) Describir como 
algunas empresas u entidades han logrado implementar el teletrabajo y (4) Establecer las 
tendencias de la implementación del teletrabajo en las empresas. 
 Con los objetivos anteriormente presentados, se pretendió llegar a un trabajo de 
investigación que abordará el tema de la implementación del teletrabajo en empresas de 
Colombia, lo que implica ver al teletrabajo como una medida que trae consigo beneficios a la 
relación sociedad empresa-trabajador, junto con el uso de las TICs, ocasionando un crecimiento 
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en la economía, 14 reduce la demanda de transporte, evita la complejidad del tráfico, protege al 


























El teletrabajo es una tendencia en el mundo y las empresas más productivas e 
innovadoras encontraron un aliado en la tecnología para que sus negocios sean más eficientes y 
rentables. Durante la década de los 70, en medio de la crisis del petróleo que generó un fuerte 
efecto inflacionario, el físico Jack Nilles comenzó a pensar en nuevas formas de optimización de 
los recursos no renovables y su idea fue llevar el trabajo al trabajador, para lo cual creó el 
concepto de Telecommuting (Gomez, 2009). Posteriormente, gracias a los avances tecnológicos 
en la década de los 80, se configuró el protocolo que transfería archivos FTP (File Transfer 
Protocol) un poco más tarde aparece la World Wide Web (www).  
Durante la década de los 90, el internet comenzó a masificarse y se crearon plataformas 
como Google y Amazon; se inventó el correo electrónico, se crearon plataformas de chat como 
Messenger, ICQ (“I Seek you”) y comenzó a masificarse el uso de terminales móviles de 
computadores portátiles y teléfonos celulares. Para esta época, en Estados Unidos debido al 
atentado de las torres gemelas el 11 de septiembre de 2001 y a la zozobra que generó en los 
trabajadores, muchas compañías optaron por implementar el teletrabajo como un plan de choque 
para seguir con las operaciones de sus negocios y evitando que sus empleados se desplazaran 
hasta sus oficinas, reduciendo la ansiedad y el temor de un nuevo ataque y generando resultados 
positivos en las empresas.  
Por otra parte, en América latina la fuerte crisis económica ocurrida en Argentina entre 
1998 y 2002 generó una tasa de desempleo superior al 20% lo que permitió pensar en nuevas 
formas de organización laboral que permitieran disminuir costos a las compañías. A raíz de estas 
crisis, Uruguay un país que muy focalizado en el mercado argentino, se vio obligado a explorar 
otros mercados gracias al comercio electrónico y rápidamente gran cantidad de trabajadores 
independientes comenzaron a vender sus productos y servicios por internet. Para esa época la 15 
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web venía creciendo de forma constante a nivel mundial y particularmente en Latinoamérica, 
muchas personas comenzaron a trabajar por su propia cuenta, utilizando las herramientas que la 
red ofrecía.  
En el viejo continente, durante el año 2006, España inició el Plan Concilia para regular e 
impulsar el teletrabajo en la administración pública, estableciendo que se favoreciera la 
conciliación de la vida laboral, familiar y personal de los empleados (Gomez, 2009). 
 Por su parte, Estados Unidos expide la ley de mejora del teletrabajo para impulsar y 
regular esta tendencia en la administración; norma que busca fortalecer el sector público, 
conocida también como la Telework Enhancement Act of 2010 (EUCongress, 2010). 
 Particularmente, en Colombia se expide la ley del teletrabajo, Ley 1221 de 2008 artículo 
2, que define y regula esta modalidad laboral en el país, como una forma de organización laboral, 
que consiste en el desempeño de actividades remuneradas o prestación de servicios a terceros 
mediante soportes de la Tecnología de la Información y la Comunicación (TIC), para el contacto 
entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia física del trabajador en un sitio 
específico de trabajo (Congreso de la República de Colombia, 2008). El 1 de mayo de 2012, el 
presidente Juan Manuel Santos firmó el decreto reglamentario de la ley del teletrabajo dando 
nacimiento a la comisión asesora del teletrabajo, decreto 884 de 2012 (MinTrabajo, 2012), 
integrada por personas del Ministerio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones 
(MinTIC) y el Ministerio de Trabajo. En junio de 2012, se realizó la primera feria internacional 
del teletrabajo en Bogotá y casi 4 meses después en Medellín fue lanzado el Libro Blanco del 
Teletrabajo, una guía para implementar este modelo en las empresas, que se constituye en el 
primer acercamiento metodológico orientado hacia la planeación y adopción de modelos 
laborales que aprovechen las ventajas de las TIC y provean una serie de beneficios que cubren 
los ámbitos organizacionales, productivos, financieros, técnicos y de equilibrio entre la vida 
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laboral y personal de los empleados. Lo cual, dio paso a la maratón de 500 talleres dirigidos a 
empresarios de diferentes ciudades del país, liderados por la comisión asesora en los últimos 6 
años. En el 2014, se llevó a cabo en Bogotá la segunda feria internacional del teletrabajo con más 
de 3000 asistentes y 11 países 16 invitados en donde se realizó la primera rueda virtual de 
empleo (MinTIC & MinTrabajo, 2015). 
 En el año 2015 se quiso llevar el teletrabajo a las cárceles y a los centros de reclusión 
militar del ejército con el objetivo de brindar más oportunidades a la población privada de la 
libertad. En septiembre de ese mismo año gracias a los avances del país en materia del 
teletrabajo, el Ministerio TIC es nombrado por la CEPAL (Comisión Económica para América 
Latina y el Caribe) como vicepresidente del grupo de teletrabajo de la estrategia eLAC 2018 
(Plan de acción a largo plazo para América latina y el Caribe).  
Otro avance fue desarrollado en el año 2014, donde se hizo un análisis sobre los aspectos 
jurídicos y normativos que deben regir la aplicación del teletrabajo en las empresas colombianas 
y la imperante necesidad de implementar un sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el 
Empleo, en la cual los empleadores deben de ser conscientes de su aplicación para el bienestar 
del trabajador (Cataño & Gomez, 2014).  
Según cifras publicadas por el portal Mi Colombia Digital, entidad mixta que fomenta el 
buen uso de las TIC; los estudios demuestran que el teletrabajo disminuye el ausentismo laboral 
en un 63%, la deserción e índices de rotación (que implican gastos de entrenamiento e inversión 
en nuevo personal) descienden en un 25%, aumenta la productividad en un 23% y se reducen los 
costos de la planta un 18% (MinTICs, 2014).  
Por otro lado, se encontró que las relaciones laborales virtuales en el teletrabajo y la 
optimización del talento en las organizaciones son una nueva modalidad que surge en el mundo 
jurídico, con relación al derecho laboral debido al ingreso de las nuevas tecnologías, que han 
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provocado una alteración en la forma típica del trabajo subordinado; situación que se concreta 
con el nacimiento del teletrabajo (Beltrán & Sánchez, 2002). No obstante, así el trabajador se 
encuentre realizando las labores desde su hogar bajo esta modalidad, debe estar inscrito al 
régimen de seguridad social en pensiones, salud y riesgos profesionales. 
  en una entrevista realizada por María Alejandra Pautasti del periódico Portafolio a Jack 
Nilles durante la feria internacional de teletrabajo en la ciudad de Bogotá, se pregunta “¿qué 
implica realizar este cambio?, el problema está en los empleadores; es necesario cambiar la 
relación gerente-gerenciado, ya que los jefes están acostumbrados a vigilar a sus empleados y si 
no están en la oficina se ponen nerviosos. Con este modelo, el jefe deja de ser policía y los 
empleados se concentran en entregar el trabajo acordado. El sentido de responsabilidad del 
teletrabajador sube y el sentido de terror por parte del gerente baja” (Portafolio, 2012). 
 Las organizaciones que impulsan esta modalidad cambian la perspectiva patronal, 
convirtiéndose en una jerarquía más horizontal y permitiendo que se comparta el conocimiento y 
se fortalezca el aprendizaje entre los diferentes niveles de la empresa, favoreciendo las 












 2. Problema a investigar 
 2.1 Planteamiento de investigación 
 Uno de los motivos prioritarios para el desarrollo de este proyecto, era demostrar la 
evolución que ha tenido el teletrabajo en las empresas colombianas, buscando beneficiar al 
trabajador y al empleador. Por lo tanto, para que una empresa pueda competir en el mercado, 
debe tener el suficiente conocimiento del teletrabajo, incluyendo la capacitación en las diferentes 
competencias y el buen uso de las herramientas tecnológicas disponibles para una organización. 
 El teletrabajo en el contexto laboral intenta mejorar la calidad de vida, el manejo del 
tiempo, contribuir positivamente al medio ambiente gracias a la disminución en la movilidad de 
los empleados y el uso de recursos. Esta tendencia es cada vez más común en nuestro país y el 
teletrabajo puede ayudar a disminuir los índices de desempleo, poniendo la tecnología al servicio 
de las personas y generando un acceso desde cualquier lugar sin limitaciones de espacio ni 
tiempo.  
Analizando las cifras, en el año 2017 el índice de desempleo en Cali registró una subida 
significativa según reporte del DANE, ya que terminó el año con un 11.9% comparado con el 
año 2016 que mostraba un índice del 10.8% (Dane, 2017). 
 Por lo cual, sería importante analizar las razones por las cuales la cantidad de personas 
inactivas deciden no participar en el mercado laboral; tal vez desconocen los nuevos programas, 
oportunidades y capacitaciones en el mundo del teletrabajo. A esto se asocia que no hay 
suficiente conocimiento ni confianza, que motiven a participar de esta nueva modalidad de 
trabajo, debido a que no es muy claro el tema de las garantías en las prestaciones sociales y se 
carece de disciplina y responsabilidad para acceder al nuevo modelo laboral; por lo cual, las 
empresas no se arriesgan a cambiar su modelo tradicional de trabajo, que ha sido muy marcado 
por nuestra cultura. 
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 en Cali específicamente, se cuenta con el apoyo de la Gobernación del Valle, que tiene 
dentro de sus proyectos, capacitación y talleres para educar a los empresarios sobre esta 
modalidad; sin embargo, la participación de este modelo es muy bajo todavía en la ciudad con 
respecto a otras ciudades del país.  
Por otro lado, también se cuenta con la formación gratuita de portal Teletrabajo Colombia 
dirigido a las empresas para promover el empleo y a los usuarios finales quienes cuentan con una 
bolsa de empleo donde se enlazan a las personas FreeLancer con las empresas que adoptan este 
modelo; logrando así una participación en las diversas ofertas laborales. No obstante, el 
desconocimiento de las campañas y talleres guiados gratuitos no permite una participación 
efectiva en el mercado todavía.  
Actualmente esta revolución digital se encuentra en Colombia respaldada por la ley 1221 
del 2008 y el decreto 884 del 2012, donde se establece el reconocimiento del teletrabajo como 
modalidad laboral y las condiciones que rigen a la relación entre trabajadores y teletrabajadores y 
su nivel de interdependencia (Congreso de la República de Colombia, 2008).  
La tecnología ha sido un factor determinante a través del tiempo para realizar diversos 
cambios en el mundo y ahora se aplica al nuevo estilo de trabajar, transformando el trabajo en 
nuevas oportunidades, favoreciendo varios aspectos como la disminución del tiempo por el 
desplazamiento, la disminución en el nivel de exigencia y presión de un jefe inmediato y el 
aumento en el sentido de responsabilidad y disciplina del trabajador. Lo que pretende cambiar el 
modelo tradicionalista de un estilo jerárquico a una mentalidad de las personas con nuevas 
tendencias y con un excelente manejo de las nuevas tecnologías.  
Gracias a esta modalidad laboral se encuentran aportes beneficiosos en varios aspectos, el 
rendimiento de los trabajadores aumenta ya que están más motivados si se realizan las tareas 
desde la casa; se desarrollan nuevas competencias encaminadas al manejo de nuevas tecnologías; 
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se disminuye la contaminación ya que se reducen los traslados en vehículo del hogar al trabajo y 
viceversa. Para la Empresa, se reducen los costos administrativos, se disminuye el ausentismo 
laboral, por lo que se refleja mayor aumento en la productividad. 
 Son innumerables los beneficios que presenta el teletrabajo como modalidad laboral para 
las organizaciones y las grandes ciudades capitales, pues a partir del desarrollo de las 
Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (TIC) es posible establecer diferentes 
formas de organización y gestión empresarial, que llevan entre otros aspectos a la reducción de 
costos, optimización de recursos, intercambios de información y sobre todo mayor 
reconocimiento a las capacidades y fortalezas del hombre como ser creador y autónomo. De allí 
que las empresas requieren estrategias que mejoren la calidad de vida de los trabajadores, la 
productividad de las empresas y el desarrollo social de las ciudades, para propiciar la creación de 
un valor compartido (Porter & Kramer, 2011). Sin embargo, no se ha recopilado la información 
sobre la implementación del teletrabajo en Colombia. 
 
 2.1. Formulación del problema 













 3.1 Objetivo General  
Analizar la implementación del teletrabajo en las empresas en Colombia. 
 
Diagrama lógico  
 Análisis de causa efecto Para definir el proyecto se empleó el método de espina de 
pescado donde se identificaron las diferentes causas que pueden llevar a la generación del 
problema, el diagrama se realizó con el fin de determinar aquellos factores a corregir para poder 
ejecutar el proyecto y dar solución al problema. 
 
Tabla 1. 
Causa y Efecto. 
 
 
                   Incumplimientos                                    Altos costos en                                                   
                              Mala percepción de los usuarios           Convenios 
                               Diferencias en tiempo de respuesta         Ausentismo 




El diagrama de causa y efecto del proyecto permite identificar qué; para solucionar el 









Altos Costos para 
la prestación de los 




debe centrar la atención en solucionar problemas referentes al recurso humano, la estructura 
organizacional, la infraestructura tecnológica y la capacidad de respuesta principalmente. 
 
 3.2 Objetivos Específicos  
1. Realizar descripción del teletrabajo. 
 2. Identificar las ventajas y las desventajas del teletrabajo. 
 3. Describir como algunas empresas u entidades han logrado implementar el teletrabajo. 




















 Esta investigación evidencia la importancia del teletrabajo en las organizaciones y en el 
desarrollo de sus colaboradores que con la ayuda oportuna de la tecnología, internet y 
telecomunicaciones se logra obtener diferentes experiencias laborales que aportan a las 
organizaciones mayor productividad y eficiencia en sus procesos, además de que permite que los 
colaboradores realicen sus funciones de manera eficiente logrando así un bien común en ambas 
partes.  
Se considera el teletrabajo como una implementación laboral relativamente reciente en 
nuestro país, lo que conlleva a indagar cuales son los motivos por los cuales las empresas están 
optando en implementarla, teniendo en cuenta ciertas características y competencias que deben 
reflejarse en el personal que labore bajo esta estructura y ajustarse así a la modalidad que más 
convenga a la organización. 
 Los resultados de este trabajo son de gran valor para las empresas que deseen 
implementar el Teletrabajo en sus organizaciones, porque les brindara una visión más amplia y 
verificaran los pro y contras de la implementación también las diversas modalidades que hay lo 
que facilitara la decisión a la hora de pretender hacerlo.  
La universidad con esta investigación contribuirá al desarrollo empresarial A las 
estudiantes de esta investigación nos permitió aplicar conocimientos en las áreas de Plan de 
negocios, Recursos Humanos y Planeación Estratégica.  
 
Tabla 2. 
Análisis de Causa y Efecto. El diagrama de Ishikawa o de causa o efecto, nos permite 
conocer cuáles son aquellos elementos del entorno, que interactúan con la organización y que 
conllevan a que se profundicen en una situación anómala, lo que no permite que se realice una 
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  Altos niveles de trabajo               Aumento de trabajo                       
            Que no permitan alto espacio    Rendimiento laboral                 Exceso de trabajo  
                           De esparcimiento  
 
                   Exceso de trabajo dentro de la                     Acoso laboral  
             Empresa                                                    Estrés laboral  
































 • La disposición inmediata de servicios 
 • Altos costos por traslado de personal  
• Sobre utilización del personal  
• Alta rotación de personal 
• Capacidad de planta limitada  
• Carga impositiva  
• Restricciones para la expansión 
 • Financiación para nuevos Proyectos  
• Costos de adquirir personal altamente 
calificado  
• Vinculación empresa universidad  
 
• Oportunidades de participar en alianzas 
estratégicas o en consorcios con otras empresas 
afines. 
• Alta demanda de servicios de soporte e 
Infraestructura tecnológica  
• Acceso a nuevos proyectos que implican 
expansión 
 • Contratos con los sectores públicos y 
privados Fortalezas Amenazas  
• Acceso a tecnología de punta 
• Capacitación del personal 
• Innovación en tecnología  
• Disponibilidad de Capital humano  
FORTALEZAS AMENAZAS 
 Tamaño de los clientes 
 • Acceso a tecnología de punta  
• Capacitación del personal  
• Innovación en tecnología 
• Presencia de nuevas empresas que 
intentan competir en el sector 
 • Empresas con productos sustitutos 
 • Alta dependencia con clientes mayoristas  
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• Imagen de marca  
• Disponibilidad de Capital humano  
• Calidad de software 
 • Marketing  
• Servicio al cliente  
• Experiencia y conocimiento del 
mercado 
• Precio de los contratos existentes en el 
mercado  
• Traslado al competidor del personal 
capacitado  
• Costos por actualización y adquisición de 
nuevas certificaciones en áreas de Calidad 
  
 
Tabla 4 Matriz PEST  
P. POLITICOS E. ECONOMICOS S. SOCIALES 
 
Nuevo plan de desarrollo 
Política de austeridad Legislación 
laboral teletrabajo (Ley 1221 del 
2008 y el decreto 884 del 2012 que la 
reglamenta.).  
Reglamentación en salud y 




económica del país Reducción 
presupuestal Aumento del 
precio de insumos medico 
quirúrgicos. 
Disminución de rubros 
administrativos Reducción 
gastos de inversión 
Demanda 
insatisfecha Aumento de 
usuarios del subsistema 
Capacidad instalada 
deficiente  
Falta de oportunidad 
en citas médicas.  






















             Desaprovechamiento de las 
TIC Limitaciones en su cultura 
organizacional. Sistema de seguridad 
de la información Poca Inversión en 
el componente tecnológico 







         Normas propias del 
sector  




























 5. Marco de Referencia 
 
 5.1 Marco Teórico 
 En la época de la esclavitud, las relaciones de trabajo se denominaban entre amo y 
esclavo. Pero durante el siglo XIX apareció una nueva relación, producto del desarrollo 
industrial en las áreas más urbanizadas y se dio a conocer la figura del empleado como aquel que 
solicita ejercer su labor dentro de unas condiciones dignas y justas (Arendt, 1958). 
 Ante el desarrollo de los mercados, las nuevas exigencias del entorno y el incesante 
cambio tecnológico, las empresas han tenido que adaptarse y hacer frente a los retos del contexto 
y del momento económico por el cual atraviesan continuamente; lo que ha obligado a buscar un 
capital humano más competente, capacitado con las directrices de las tendencias administrativas 
actuales y alineado con la estrategia corporativa de la empresa. Por tal motivo, el cambio 
organizacional, se asemeja a los procesos de selección natural en los que solo sobrevive el más 
apto para moverse bajo dicho esquema; por ende, la transformación organizacional adopta una 
cultura de mejoramiento continuo (Porret & Gelabert, 2008). El éxito de una empresa que opera 
bajo este esquema depende de sus condiciones internas y externas que garantizan las ventajas 
competitivas. Cabe señalar que dichas condiciones involucran en su totalidad, el talento humano 
con el que cuente la organización; por lo cual, su desempeño influye sobre el logro o fracaso de 
los objetivos corporativos. 
 La vinculación laboral se conoce como el proceso que realizan las empresas para 
vincular nuevas personas incluyendo (i) reclutamiento que es el encargado de generar un grupo 
de candidatos cualificados para ocupar un puesto en particular y que puede ser interno o externo, 
(ii) la selección o proceso encargado de elegir, filtrar y decidir los candidatos que cumplan con 
las condiciones y requerimientos del puesto de trabajo; (iii) la contratación, donde el trabajador 
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seleccionado y la empresa solicitante del talento humano firman un documento que los vincula 
como empleado para prestar sus servicios y existe una retribución por parte del patrono a su 
trabajador; y (iv) la inducción que implica ofrecer a los nuevos 24 colaboradores la información 
previa acerca de la empresa, las funciones y tareas que se debe desempeñar el personal(Gómez, 
Balkin, & Cardy, 2007). 
 Por otro lado, el contrato de trabajo en Colombia se estableció desde el año 1934 donde 
fue promulgada la ley 10, que establecía que todo contrato de trabajo debía ser por escrito, 
conteniendo estipulaciones acordadas entre las partes. Es por ello, que existen distintos tipos de 
contratos de trabajo en Colombia, como contrato a término fijo y contrato a término indefinido 
de servicios temporales (Guataquí, 2001). Según el autor, en Colombia no existe un consenso 
sobre la relación costo laboral, desempleo y empleo; por lo cual, decide elaborar una encuesta 
que pretende demostrar la formalidad de las empresas para la vinculación de sus empleados. 
Dicha encuesta, arroja que entre más grande sea la empresa mayor formalidad donde los 
trabajadores están vinculados mediante contratos de trabajo. 
 Las normas internacionales del trabajo buscan establecer condiciones dignas y 
equitativas en materia laboral, instaurando principios y derechos esenciales para los trabajadores 
y asignando obligaciones específicas para garantizar y satisfacer estándares mínimos. Con miras 
al cumplimiento de esta finalidad, en el caso colombiano, las normas internacionales del trabajo 
se han incorporado al ordenamiento jurídico interno de forma autónoma en virtud de los artículos 
53, 93 y 94 de la Constitución Política de 1991. 
 Otro estudio realizado, plantea que existen permanentes transformaciones del trabajo, 
como efecto de los cambios y nuevas exigencias de los sistemas de producción, distribución, 
servicios y comunicaciones, que exigen un continuo mejoramiento de las capacidades de los 
trabajadores. El siglo XXI parece estar impactado por cambios tecnológicos y económicos que 
26 
 
están transformando el paradigma del empleo. Las empresas se enfrentan al ingreso de las 
nuevas generaciones y su intercambio cultural y cambios en la gestión y en las estructuras, 
impactando directamente las nuevas reformas al derecho laboral y al trabajo; que buscan 
mayores garantías para el trabajador (Núñez, 2016). 
 La globalización como un fenómeno económico-social ha causado diversos cambios, 
desde la época de la colonia hasta la fecha actual; cada etapa ha sido influenciada por algún 25 
fundamento generacional, que ha obligado a cambiar las diversas corrientes de pensamiento 
económico-sociales y sus fuertes enfrentamientos.  
En la actualidad la economía a través de la digitalización trae diversas herramientas de 
expansión que despliegan un lenguaje mundial donde la tecnología juega un papel importante y 
donde las innovaciones científicas llevarían necesariamente a nuevos modelos de producción y 
de transformación social como resultado de una definición de oportunidades tecnológicas dictada 
por los nuevos paradigmas (Camejo, 2008). Por lo cual, los modelos organizacionales 
empresariales se han tenido que redefinir, no solo aportando competitividad al mercado sino 
también al comportamiento del individuo, las relaciones y el mundo laboral. Este modelo 
impacta diversas generaciones creando nuevas formas de relación y la avalancha de tecnología 
impulsa, reordena y potencia un nuevo modelo capitalista. La tecnología sumada al conocimiento 
se ha convertido en un medio que ha desplazado progresivamente el trabajo manual.  
Dentro del proceso de globalización en las sociedades, se evidencia una crisis del 
bienestar que ha afectado el consumo, los salarios y el empleo; asimilando nuevos retos internos 
procedentes de las nuevas tecnologías. Lo que permitió que las empresas crearan nuevas 
actividades económicas, una mayor flexibilidad organizativa y un mejor empoderamiento de las 
empresas con los trabajadores, haciendo el trabajo mucho más flexible y dinámico, tanto en las 
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formas de contratación como en el uso de la fuerza de trabajo. Por lo cual, la restructuración de 
las relaciones laborales instituyó legalmente la flexibilidad en el trabajo (Hernández, 1996). 
 El teletrabajo es una modalidad de trabajo que se ha venido implementado desde los 
años 70, ofreciendo ventajas a las organizaciones en aspectos económicos como la disminución 
de costos. En el panorama mundial, en Colombia el teletrabajo ha logrado un poder de 
penetración del 13% (Bonilla & Romero, 2014). Por lo tanto, surge la necesidad de 
conceptualizar el teletrabajo desde las perspectivas económicas, social, legal y perspectivas de 
género, con el fin de establecer una perspectiva comparativa entre el panorama mundial y el 
contexto local y determinar cómo se ha desarrollado el teletrabajo en Colombia. Por otro lado, 
autores mencionan que el teletrabajo hoy en día es una realidad, que tiene muchos beneficios 
relacionados con la eficiencia, la productividad, la sostenibilidad y la satisfacción laboral, pero 
no es una forma de trabajo generalizada y estructurada en las organizaciones debido a las 
diversas percepciones que se tienen al respecto (Vargas & Osma, 2013). Así mismo estos dan a 
conocer cómo ha sido la evolución del teletrabajo desde diferentes conceptualizaciones a través 
del tiempo y del lugar donde se desarrollan. En el caso de las empresas que han adoptado el 
teletrabajo se convierte en una herramienta que mejora la calidad de vida de los empleados y 
facilita la conciliación entre su vida familiar y laboral, además de tener una mayor flexibilidad, 
lo que permite ser tan funcionales trabajando desde casa como desde la oficina. 
 Son múltiples los beneficios que el teletrabajo aporta a las empresas como modalidad 
laboral donde los principales factores que influyen en la implementación son: la cultura 
organizacional, la confianza con el trabajador, la seguridad de la información, la normatividad y 
la inversión desde diferentes conceptualizaciones. Y el teletrabajo plantea cambios y barreras a 
las que se enfrentan las organizaciones (Vargas & Osma, 2013). 
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 Es por esto que las nuevas formas de empleo en la economía global, requiere que las 
empresas faciliten la producción oportuna en el momento oportuno a un costo competitivo, 
busquen estructuras flexibles e implementen las redes sociales por medio de la subcontratación 
como una nueva modalidad de trabajo que satisface las necesidades empresariales. De esta 
manera, se observa que el teletrabajo se ha convertido en un fenómeno social que incide en 
muchos aspectos del desarrollo económico, en los sistemas de organización del trabajo, en las 
relaciones laborales y en los comportamientos cotidianos. Su expansión se debe a la aplicación 
de las TIC y la existencia de una infraestructura de telecomunicaciones avanzada, pudiéndose 
realizar bajo las mismas modalidades de contratación que en el trabajo tradicional.  
 
5.2 Marco Jurídico 
 A continuación, se describen las leyes y aspectos normativos que rigen el teletrabajo en 
el ámbito nacional. El Teletrabajo en Colombia se encuentra regulado por la Ley 1221 del 2008 
y el decreto 884 del 2012 que la reglamenta.  
 
5.2.1 Ley 1221 de 2008 Esta ley establece el reconocimiento del Teletrabajo en 
Colombia como modalidad laboral en sus formas de aplicación, las bases para la generación de 
una política pública de fomento al teletrabajo y una política pública de teletrabajo para la 
población vulnerable. Crea la Red Nacional de Fomento al Teletrabajo, con el fin de promover y 
difundir esta práctica en el país e incluye las garantías laborales, sindicales y de seguridad social 
para los teletrabajadores.  
 
5.2.2 Definiciones basadas en los artículos de la Ley Artículo 2° sobre Definiciones, 
explica la puesta en marcha de la presente ley, bajo las siguientes definiciones: Teletrabajo: es 
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una forma de organización laboral, que consiste en el desempeño de actividades remuneradas o 
prestación de servicios a terceros, utilizando como soporte las tecnologías de la información y la 
comunicación – TIC, para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia 
física del trabajador en un sitio específico de trabajo.  
 
5.2.3 Características de la relación laboral en el Teletrabajo 28 El teletrabajo como forma 
de relación laboral presenta las siguientes características según (Gomez & Arenas, 2018). 
 A los teletrabajadores, dada la naturaleza especial de sus labores no les serán aplicables 
las disposiciones sobre jornada de trabajo, horas extras y trabajo nocturno. Sin embargo, el 
Ministerio de Trabajo tiene a su cargo la vigilancia para garantizar que los teletrabajadores no 
sean sometidos a excesivas cargas de trabajo. 
 El salario del teletrabajador no podrá ser inferior al que se pague por la misma labor en 
la misma localidad y por igual rendimiento, al trabajador que preste sus servicios en las 
instalaciones del empleador. 
En los casos que el empleador sólo utilice teletrabajadores, para fijar el importe del 
salario deberá tomarse en consideración la naturaleza del trabajo y la remuneración que se paga 
para labores similares en la localidad. 
 Una persona que tenga la condición de asalariado no se considera teletrabajador por el 
mero hecho de realizar ocasionalmente su trabajo como asalariado en su domicilio o en lugar 
distinto al tradicional en vez de realizarlo en su lugar de trabajo habitual.  
La asignación de tareas para los teletrabajadores debe hacerse de manera que se garantice 
su derecho a contar con un descanso de carácter creativo, recreativo y cultural. Debe promoverse 
la igualdad de trato entre los teletrabajadores y los demás trabajadores, teniendo en cuenta las 
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características particulares del teletrabajo y, cuando proceda, las condiciones aplicables a un tipo 
de trabajo idéntico o similar efectuado a una empresa. 
 Esta igualdad de trato debe fomentarse en relación con: 
 ● El derecho de los teletrabajadores a constituir o a afiliarse a las organizaciones que 
escojan y a participar en sus actividades. 
 ● La protección frente a la discriminación en el empleo.  
 ● La protección en materia de seguridad social (pensiones, salud y riesgos laborales). 
 ● La remuneración. 
 ● El acceso a la formación.  
● La edad mínima de admisión al empleo o al trabajo. 
 ● La protección de la maternidad. Las teletrabajadoras tendrán derecho a retomar el 
puesto de trabajo o a un puesto equivalente con la misma remuneración, al término de la licencia 
de maternidad. 
 ● El respeto al derecho a la intimidad y privacidad del teletrabajador.  
Los empleadores deben proveer y garantizar el mantenimiento de los equipos de los 
teletrabajadores, conexiones, programas, valor de la energía, desplazamientos ordenados por él, 
necesarios para desempeñar sus funciones. Los elementos y medios suministrados no podrán ser 
usados por persona distinta al teletrabajador, quien al final del contrato deberá restituir los 
objetos entregados para la ejecución de este, en buen estado, salvo el deterioro natural. 
 Si el teletrabajador no recibe los paquetes de información para que realice sus labores, o 
los programas para desempeñar su función, o no son arreglados a pesar de haberlo advertido, no 
podrá dejar de reconocérsele el salario a que tiene derecho. Cuando el lugar de trabajo sea 
suministrado por el empleador y no puede realizar la prestación debido a un corte en las líneas 
telefónicas o en flujo eléctrico, su labor debe ser retribuida.  
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El empleador, debe contemplar el puesto de trabajo del teletrabajador dentro de los planes 
y programas de salud ocupacional, así mismo debe contar con una red de atención de urgencias 
en caso de presentarse un accidente o enfermedad laboral cuando esté trabajando. 
 La vinculación a través del teletrabajo es voluntaria, tanto para el empleador como para 
el trabajador. Los trabajadores que actualmente realicen su trabajo en las instalaciones del 
empleador, y pasen a ser teletrabajadores, conservan el derecho de solicitar en cualquier 
momento volver a la actividad laboral convencional. 
 Las empresas cuyas actividades tengan asiento en Colombia, que están interesadas en 
vincular teletrabajadores, deberán hacerlo con personas domiciliadas en el territorio nacional, 
quienes desarrollarán sus labores en Colombia.  
A todas las relaciones de teletrabajo que se desarrollen en el territorio nacional les será 
aplicada la legislación laboral colombiana, en cuanto sea más favorable para el teletrabajador.  
Cuando el teletrabajo sea ejecutado donde sea verificable la jornada laboral y el 
teletrabajador a petición del empleador se mantiene en la jornada laboral más de lo previsto en el 
artículo 161 del Código Sustantivo del Trabajo y de la Seguridad Social, o se le asigna más 
trabajo del normal, al pago de horas extras, dominicales y festivos se le dará el mismo 
tratamiento de cualquier otro empleado. 
 Las características anteriormente mencionadas, se encuentran registradas dentro de las 
garantías laborales, sindicales y de seguridad social para los teletrabajadores. 
 
 5.2.4 Ley 1341 de 2009 
 La Ley 1341 de 2009 en su artículo 6° específica: “las Tecnologías de la Información y 
las Comunicaciones (TIC), son el conjunto de recursos, herramientas, equipos, programas 
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informáticos, aplicaciones, redes y medios, que permiten la compilación, procesamiento, 
almacenamiento, transmisión de información como voz, datos, texto, video e imágenes”. 
 
 5.2.5 Ley 1429 de 2010 La Ley 1429 de 2010  
tiene como objetivo garantizar y formalizar la generación de empleo, otorgando 
incentivos a las empresas que actualmente se estén iniciando o formalizando sus actividades, 
aumentando los beneficios y disminuyendo costos de formalización. En el artículo 3 de esta ley, 
se determina la obligación del gobierno con 31 respecto al diseño y promoción de programas de 
formación que conduzcan a la formalización y generación del teletrabajo.  
 
5.2.6 Resolución 2886 de 2012 
 La Resolución 2886 de 2012, define las entidades que hacen parte de la Red de Fomento 
del Teletrabajo y las obligaciones que les compete.  
 
5.2.7 Decreto 884 de 2012 
 El decreto 884 de 2012, específica las condiciones laborales que rigen el teletrabajo entre 
empleadores y teletrabajadores de entidades públicas y privadas, las ARLS y la Red de Fomento 











6.1 Tipo de estudio 
 Para este trabajo se aplicó un estudio descriptivo porque se aplica la teoría del teletrabajo 
en el caso de Colombia y permite indagar y conocer sobre el teletrabajo en las organizaciones y 
los beneficios y/o desventajas que trae. En segunda instancia, se realizó un estudio descriptivo 
que pretende caracterizar un fenómeno indicando sus rasgos particulares o diferenciadores, con 
el ánimo de conocer situaciones, costumbres y actitudes que predominan a través de la 
recopilación y descripción exacta de datos, reportes, antecedentes, actividades, procesos y 
personas; y analizando los resultados para hacer una síntesis significativa que contribuya a la 
temática del teletrabajo.  
Para el análisis de la información proveniente de las revisiones bibliográficas y 
entrevistas a expertos, métodos que permiten llegar a conclusiones particulares. 
 
           6.2 Método de investigación  
El método utilizado para llevar a cabo la presente investigación es el deductivo ya que se 
parte de un conocimiento general y se aplica en un conocimiento particular pretendiendo abordar 
el tema del teletrabajo desde una perspectiva teórica, analítica teniendo en cuenta sus 
fundamentos, enfoques, beneficios, aplicabilidad, dentro de un proceso que pretende rescatar la 
relevancia que tiene dicha premisa en el análisis de la implementación del Teletrabajo de las 






6.3 Fuentes y técnicas de recolección de información 
 Para llevar a cabo la investigación se realizó una recolección sistemática de información, 
basada en 2 fases: a) una primera fase de revisión de fuentes secundarias (revistas, consulta de 
bases especializadas y revisión bibliográfica, enfocada en documentos publicados por 33 internet 
los cuales hacen referencia al tema).  
b) y una segunda fase buscando información de fuentes primarias (entrevistas dirigidas a 
expertos de 4 empresas). Esta recopilación primaria y secundaria, permitió el análisis de la 
evolución del teletrabajo en las empresas colombianas. 
 
             6.4 Actividades 
 A continuación, se presentan las actividades que se realizaron para alcanzar los 
objetivos: planificación, revisión bibliográfica, identificación de autores, recopilación de la 
información, hacer una base datos con las fuentes de información, seleccionar la información 
más adecuada para la investigación, determinar y analizar las ventajas y desventajas del 
teletrabajo, diagnosticar las necesidades referentes a la implementación del teletrabajo, 
determinar las variables que determinan al teletrabajo una herramienta de generación de empleo, 
informe de avances y elaboración y entrega del informe final.  
 
7. Desarrollo de la Investigación 
 7.1 Descripción del teletrabajo 
 7.1.1 Definición conceptual del teletrabajo  
 
Para empezar a describir el teletrabajo es necesario tener en cuenta el término trabajo ya 
que es el término que da origen al tema en mención; uno de los principales referentes del término 
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se registra en el artículo 5° del Código Sustantivo del Trabajo que lo define como “toda actividad 
humana libre, ya sea de material o trabajo intelectual, permanente o transitorio, que una persona 
natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre 
que se efectúe en ejecución de un contrato de trabajo”.  
Para los grandes filósofos griegos y específicamente para Platón y Aristóteles, “el trabajo 
era una actividad física exclusivamente, que se reducía al esfuerzo que debían hacer las personas 
para asegurarse el sustento, satisfacer sus necesidades vitales y reproducir su fuerza de trabajo” 
(Contreras & Lopez, 2016). Y según Buira, se puede definir como “aquella prestación voluntaria, 
subordinada y retribuida de una actividad humana encaminada a la producción de bienes y 
servicios” (Buira, 2012).  
Por otro lado, las nuevas Tecnologías de Información y Comunicación (TIC) o conjunto 
de herramientas informáticas de vital importancia que facilitan el acceso a la información que 
permiten una comunicación oportuna y vincular el trabajo con nuevas formas de expresión y 
desarrollo organizacional. En la actualidad, las Tics apoyan la modalidad del teletrabajo, 
permitiendo la flexibilidad, el trabajo en equipo, una mejor adaptación y comunicación de los 
empleados y produciendo múltiples cambios organizacionales (Roca, Martínez, & Ríos, 2006). 
El teletrabajo surgió en la década de los 70 como una forma para evitar los desplazamientos 
innecesarios de los trabajadores a la empresa, logrando reducir costos y contribuyendo al medio 
ambiente (Castellano, Caridad, Virviescas, & Martínez, 2017). 
 El teletrabajo es definido como una actividad laboral que se desarrolla a distancia, por 
medio de las tecnologías de la información y las telecomunicaciones, facilitando la realización de 
las actividades desde cualquier lugar y en cualquier momento, permitiendo una mayor 
flexibilidad en la realización de las tareas laborales (Camacho & Higuita, 2013). 
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 El concepto a distancia se asocia al modo de trabajar desde el lugar de residencia, que 
debe estar adecuadamente equipado para poder laborar y cumplir con su fin; otros espacios como 
un cibercafé, un hotel o la casa de un familiar son lugares transitorios o que se prestan ante 
eventualidades que se presentan y pueden ser facilitadores a la hora de teletrabajar y así poder 
realizar las tareas fuera de la empresa (Barbosa, 2013).  
Según Cañadas (2017), la OIT define al teletrabajo como: “una forma de trabajo en la 
cual: a) el mismo se realiza en una ubicación alejada de una oficina central o instalaciones de 
producción, separando así al trabajador del contacto personal con colegas de trabajo que estén en 
esa oficina y, b) las nuevas tecnologías hacen posible esta separación facilitando la 
comunicación.” (Cañadas, 2017).  
Existe un canal de comunicación entre el trabajador y el empleador, lo que implica que 
así no se encuentren frente a frente, mantienen contacto directo por medio de Internet, facilitando 
la subordinación del empleador al trabajador; a diferencia de la relación típica existente en el 
modelo de trabajo convencional, donde la comunicación es directa entre las dos partes 
(Rodríguez, 2007). 
7.1.2 Características del Teletrabajo 
Más allá de la definición, la característica principal del teletrabajo es “el cambio de idea 
en cuanto al tiempo y lugar de trabajo, apoyándose en el uso de telecomunicaciones y 
permitiéndole al teletrabajador realizar sus tareas laborales en el lugar y momento que más le 
convenga, sin necesidad de estar en un lugar físico determinado para cumplir sus funciones” (M. 
García & Burgos, 2013). 
 Es así, como el teletrabajador gestiona su tiempo de trabajo de acuerdo con sus 
necesidades y al cumplimiento de los objetivos propuestos por la organización. Además, 36 
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desaparece el control de supervisión física al trabajador y la medición de tiempo laborado (Buira, 
2012). 
 El teletrabajo pone a disposición del trabajador y el empleador una serie de herramientas 
que facilitan la comunicación entre las partes, permitiendo intercambiar ideas o soluciones de 
problemas, participar en conversaciones y foros que ayudan en los procesos organizacionales y 
mitigan el tradicional aislamiento en las labores del teletrabajador (García & Burgos, 2013).  
Un modelo organizacional diferente al tradicional replantea las formas de comunicación 
interna de la organización y en consecuencia genera nuevos mecanismos de control y 
seguimiento a las tareas. Es importante destacar que una comunicación eficaz es vital para el 
éxito del teletrabajo y es un elemento importante que permite mitigar el temor del teletrabajador 
de ser olvidado, de evaluar inadecuadamente su desempeño y de mantener el contacto con el 
resto de la empresa. Para disminuir el riesgo de aislamiento social y laboral es conveniente 
fomentar la comunicación y mantener una estrecha relación con el supervisor, jefe o personal a 
cargo para que el trabajo en equipo sea eficiente y logren cumplirse las metas (verano, Suárez, & 
Sosa, 2014). 
 Según la ministra del trabajo colombiana, Alicia Arango “una de las características 
importantes del teletrabajo en Colombia es la voluntariedad, es decir, que ninguna de las dos 
partes se puede obligar a implementar el teletrabajo y es reversible en el momento que el 
teletrabajador desee volver a la actividad laboral convencional” (La República, 2018). 
 
7.1.3 Modalidades del Teletrabajo 
 En Colombia la Ley 1221 de 2008 establece tres modalidades de teletrabajo o tipo de 




 7.1.3.1 Autónomos  
Son aquellas personas que utilizan su propio lugar para desarrollar su actividad 
profesional, puede ser una pequeña oficina o un local comercial. En este tipo, se encuentran las 
personas que trabajan fuera de la empresa y sólo acuden a la oficina en algunas ocasiones. 
Pueden clasificarse en dos tipos, los que trabajan por su propia cuenta y utilizan como soporte las 
Tics y los que trabajan con una relación de dependencia y solo acuden a la oficina cuando se les 
requiere. Normalmente, son profesionales liberales como consultores, periodistas, contadores, 
entre otros.  
 
7.1.3.2 Móviles 
 Son aquellos teletrabajadores que no tienen un lugar de trabajo establecido y cuyas 
herramientas primordiales para desarrollar sus actividades profesionales son las Tecnologías de 
la Información y la Comunicación en dispositivos móviles. Necesitan estar en constante 
movimiento para mejorar las ofertas de sus clientes.  
 
7.1.3.3 Suplementarios  
Son aquellos teletrabajadores que laboran dos o tres días a la semana en su casa y el resto 
del tiempo lo hacen en una oficina. Esta modalidad es una de las más utilizadas por las empresas 
del país, debido a la baja complejidad en términos de adecuación de puestos de trabajo. Los 
trabajadores la prefieren, pues no desean perder el contacto con sus compañeros o perder el 
vínculo con la organización. 
 En Colombia, las empresas que ofrecen teletrabajo han adoptado en un 34% la 
modalidad suplementaria. En un 37% la modalidad autónoma y el 29% la modalidad móvil 




Modalidad del Teletrabajo Fuente: (Centro Nacional de Consultoría, 2018). 
 
 Por otro lado, de acuerdo con MinTIC, el teletrabajo tiene unas excepciones y son 
aquellos trabajadores que habitualmente han sido realizado trabajos por fuera de la empresa, 
como se puede observar en la ilustración 2.  
Ilustración 2: 
 ¿Que no es teletrabajo? 
 
 Fuente (MinTIC & Min Trabajo, 2015)  
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            7.2 Identificación de las ventajas y desventajas del teletrabajo 
 
             7.2.1 Ventajas del teletrabajo 
 Las ventajas son tanto para la empresa que contrata personal bajo esta modalidad como 
también para los empleados. A continuación, se describen las ventajas y desventajas para ambas 
partes. 
 
 7.2.1.1 Ventajas para la Empresa  
Dentro de las ventajas del teletrabajo, se encuentra la flexibilidad que le aporta a las 
compañías y adicionalmente, el aumento de la productividad, la reducción de costos en la planta 
física, la reducción del ausentismo, la fidelización del trabajador, el acceso al personal altamente 
calificado y el equilibrio entre los espacios laborales y personales de los empleados. A 
continuación, se describe en detalle cada una de ellas. 
 
 7.2.1.1.1. Aumento de la productividad La productividad  
es un indicador que refleja el nivel de uso de los recursos y existen varios factores que 
afectan su comportamiento en cuanto a calidad y bienestar del recurso humano. A los 
teletrabajadores se los mide o evalúa por el cumplimiento de metas u objetivos previamente 
establecidos y esto hace que el teletrabajador se motive y organice su tiempo de la mejor manera 
para poder alcanzar los objetivos propuestos por la empresa, lo cual trae consigo un incremento 
en la productividad. Por su parte, la productividad en las empresas puede llegar a tener un mejor 
rendimiento si se practica con efectividad sus labores, ya que las tareas están siendo cumplidas 
de manera oportuna de acuerdo con los estándares de la empresa; es decir, el trabajador labora 
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inteligentemente buscando herramientas que permitan hacer el trabajo más fácil, con menor 
esfuerzo y obteniendo los mejores resultados.  
por otra parte, los incrementos de la productividad no se ven reflejados inmediatamente, 
puesto que el teletrabajador debe acoplarse a medida que se sienta familiarizado con su nuevo 
modelo de trabajo. Por lo tanto, el incremento de la productividad se puede atribuir a los 
siguientes factores:  
• El tiempo que se tarda el trabajador en ir y regresar de la casa al trabajo puede 
convertirse en horas de trabajo. 
 • Trabajar en casa evita muchas de las distracciones presentes en la empresa.  
• El sistema de pago está aliado con el salario y el rendimiento, es decir, que no se está 
pagando ningún tiempo improductivo. Para (Contreras & Rozo, 2015) “el teletrabajo no siempre 
tiene una relación directa con la productividad. Solo es un aportante real a los objetivos 
empresariales cuando la vinculación es formal y las reglas de juego (especialmente en temas de 
horarios, mecanismos de subordinación, compensación, motivación y control) son claras y las 
partes las aceptan desde el principio”. 
 
 7.2.1.1.2. Reducción de costos en la planta física  
Desde comienzos de la revolución industrial, las empresas han ido asumiendo cada vez 
más funciones y con ello, se han venido aumentando los costos; por consiguiente, nace la 
necesidad de reducir costos en el transcurso de la evolución de las empresas. Con la 
implementación del teletrabajo, la empresa puede realizar una rebaja importante en los costos 
relacionados con el espacio físico (oficina), equipamiento e instalaciones y desplazamiento de 
sus empleados. Aunque no en todos los casos el teletrabajo ayuda a reducir los costos del puesto 
físico de trabajo, ya que en muchas ocasiones la empresa debe invertir en la creación de un lugar 
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de trabajo para el teletrabajador en su propio domicilio y en algunas ocasiones debe reconocer un 
alquiler por su uso, además, de la dotación de equipos y otros requerimientos que se necesiten 
para que el trabajador pueda realizar sus labores desde su lugar de residencia (Contreras & Rozo, 
2015). 
 7.2.1.1.3. Reducción del ausentismo  
El ausentismo laboral es el conjunto se ausencias del empleado a su trabajo, justificadas o 
no y es uno de los puntos que más preocupa a las empresas y que tratan de controlar y reducir al 
máximo, ya que es un factor que reduce significativamente la productividad en las empresas. 
Según (Chiavenato, 2008), “es el término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de 
los empleados al trabajo. En sentido más amplio es la suma de los períodos en que, por cualquier 
motivo los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organización” (p.203). 
 Las causas del ausentismo pueden ser de tipo involuntarias, cuando es enfermedad o 
accidente. Y de tipo voluntario, debido a que son faltas donde el trabajador decide no ir a laborar 
por causas inexistentes o que no tienen razón de ser; generalmente son situaciones relacionadas 
con la salud, como stress, cansancio o por cumplir con responsabilidades familiares o sociales. 
También se presentan situaciones donde el trabajador no desea ir, porque no se siente motivado 
para cumplir con sus tareas; ya que las empresas tienen poca flexibilidad laboral, se impide tener 
tiempo libre para realizar temas personales o simplemente pasar tiempo en familia. 
 En Colombia, el empleado se ausenta del puesto de trabajo por diversas razones, 
principalmente por enfermedades generales y accidentes laborales. Según conclusiones de una 
firma británica que realizó un estudio de gestión de riesgos, se indicó que los hombres son los 
que más se ausentan del trabajo en comparación con las mujeres. Las enfermedades generales 
son las que más casos de ausentismo provocan en las empresas con un 74%, representada por 
problemas intestinales, lumbalgias y los resfriados (gripa). Existen también otras razones de 
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ausencia laboral que ocupan un segundo lugar, los permisos remunerados o sin remuneración por 
calamidad doméstica, compensatorios o casos especiales (El Tiempo, 2018). 
 En la modalidad del teletrabajo, la medición del ausentismo puede resultar irrelevante, 
ya que en este esquema el empleador no busca que el trabajador se presente físicamente en la 
empresa, sino que cumpla con los objetivos o tareas pactadas; es decir, el empleador mide al 
trabajador por los objetivos cumplidos y no por el lugar donde realiza sus tareas o el tiempo 
laboral cumplido (García & Martínez, 2016). Por lo cual, considerando lo anterior, el teletrabajo 
42 permite que los trabajadores con problemas de salud poco significativos puedan realizar sus 
tareas en su hogar y no representan ningún impedimento para cumplir con el trabajo, siempre y 
cuando su estado de salud lo permita (Agudo, 2014). 
 
 7.2.1.1.4. Fidelización del trabajador 
 Con frecuencia las empresas modernas buscan conservar su recurso humano y fidelizarlo 
con el fin de encontrar estabilidad y ofrecer escenarios de desarrollo mutuo; situación contraria a 
las empresas tradicionales que todavía creen que el salario es sinónimo de motivación y no se 
han ajustado a los requerimientos de las nuevas generaciones. Para las empresas de hoy en día, el 
sueldo no es un elemento de mayor motivación, ya que si el empleado tiene capacidades y labora 
eficientemente tendrá mayores posibilidades de encontrar una empresa que le brinde mejores 
beneficios, ya sean monetarios, estabilidad laboral y emocional. En la actualidad, las empresas 
están manejando el “salario emocional” y demuestran que son capaces de retener al personal 
altamente calificado. Las empresas que han implementado el teletrabajo ofrecen ciertos factores 
que incrementan su percepción sobre el pago, que incluye el valor en salario remunerado y las 
motivaciones intrínsecas que la persona valora (denominado salario emocional). 
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 Por otro lado, los factores que se evalúan a continuación logran reducir el retiro del 
trabajador y la rotación del personal (MiniTic, 2016). 
 “Reconocer los logros y esfuerzos del trabajador, ya que al estar trabajando desde su 
casa se esfuerza más por lograr sus objetivos, siendo más productivo, eficiente y creativo. De 
este modo es necesario que la empresa reconozca al trabajador su esfuerzo y logro y consiga 
aumentar su salario emocional”. “El teletrabajo es una forma de incentivar al trabajador 
ofreciéndole tiempo libre, en donde los horarios de trabajo sean más flexibles y puedan disfrutar 
con su familia o realizando actividades de ocio”. “Teletrabajar un par de días a la semana, le 
permite al trabajador acomodar su tiempo de la mejor manera, así el tiempo laborado es más 
productivo y logra que el trabajador sienta más fidelidad por la empresa”.  
“La formación es uno de los aspectos más importantes y de mayor relevancia en el 
momento que el personal este más fidelizado a la empresa, ya que el trabajador siente la 
necesidad de aprender cada día más para ser más competitivo en el mercado laboral. El 
teletrabajo le permite ahorrar tiempo y dinero para poder invertirlo en su capacitación”.  
 
7.2.1.1.5. Acceso al personal altamente calificado 
 El teletrabajo elimina horarios y distancias, lo cual facilita que la empresa pueda 
disponer de profesionales de alto nivel. En muchas ocasiones, los profesionales calificados tienen 
problemas de horarios o distancias, ya que se encuentran en otras ciudades e incluso otros países 
y por ende no pueden hacer parte del grupo de trabajo de la empresa. Por ende, el teletrabajo 
facilita que el personal idóneo haga parte de la compañía y se puedan cumplir los objetivos 
planteados desde su lugar de residencia. 
 “El teletrabajo permite recuperar la especialización en el trabajo autónomo e 
independiente, así, se puede establecer que los trabajadores capaces de diseñar y planificar las 
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tareas son capaces de trabajar independientemente sin depender de sus compañeros de trabajo o 
sin seguir las indicaciones oportunas del jefe. Estas eventualidades permiten ser más 
autosuficientes, los cuales generan un mayor rendimiento y productividad” (Mañas, Muñoz, & 
Pecino, 2012).  
 
7.2.1.1.6. Equilibrio entre los espacios laborales y personales de los empleados  
El teletrabajo aumenta el control familiar y alivia la tensión laboral, ofreciendo un 
equilibrio entre trabajo, tareas y roles familiares. Tanto la flexibilidad horaria como una 
adecuada organización de la jornada laboral se convierten en las variables más importantes que 
sirven para lograr un mayor compromiso y responsabilidad del trabajador con el cumplimiento 
de los objetivos y, por tanto, obtener un mayor grado de productividad, un manejo adecuado de 
conciliación laboral y familiar y un menor ausentismo en la empresa. Por el contrario, una mala 
organización empresarial o un inadecuado tiempo de trabajo tienen como consecuencia un 
resultado negativo, no solo para el trabajador debido a la insatisfacción laboral y su estado 
emocional perjudicial, sino también para la empresa por las largas jornadas que se reflejan en 
incapacidad temporal.  
 
7.2.2 Ventajas para el trabajador 
 La calidad de vida de los trabajadores en una organización implica innovación, 
motivación y el mejoramiento de la producción; y por ello, el teletrabajo es una de las muchas 
estrategias que han utilizado las empresas para lograr que los trabajadores se sientan motivados, 
mejoren la calidad de vida y aumenten su rendimiento. Los efectos en la calidad de vida del 
teletrabajador les permiten desarrollar las actividades laborales satisfactoriamente, reflejándose 
en el bienestar personal y emocional, debido a la libertad que genera manejar su tiempo de 
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trabajo y cumplir con los requerimientos de la empresa, sin abandonar el rol del núcleo familiar y 
ahorrar tiempo en el desplazamiento de la casa al trabajo y viceversa; tiempo en el cual puede 
tener un mejor aprovechamiento de la jornada laboral (Pérez & Gálvez, 2009). 
 El teletrabajo se ha convertido en una poderosa herramienta para contrarrestar el impacto 
negativo que ha ocasionado el desempeño laboral actual. Es así, como esta modalidad de trabajo 
logra compaginar la vida personal y familiar del trabajador. En el ámbito familiar, los 
teletrabajadores perciben una gran ventaja al ser „dueños‟ de su propio tiempo, ya que pueden 
establecer cómo trabajar y cuánto tiempo se toman para realizar sus tareas, permitiéndoles mayor 
disponibilidad de tiempo para dedicar a la familia, lo que se ve reflejado en actividades como 
compartir en pareja, cuidar de los niños y demás integrantes del núcleo familiar. 
 Con relación a las condiciones económicas, el teletrabajo influye favorablemente, puesto 
que disminuye los gastos de desplazamiento, que se ven reflejados en el mantenimiento 
preventivo de reparación y limpieza, abastecimiento de gasolina y diferentes pagos para el 
sostenimiento del vehículo. Otro punto importante, es la alimentación, ya que se disminuye el 
gasto por la compra del almuerzo en la calle y se pueden consumir alimentos más saludables. En 
cuanto al desarrollo personal, los teletrabajadores relacionan la flexibilidad del horario con la 
posibilidad de adquirir nuevas competencias, ampliar y actualizar sus conocimientos. Lo que 
genera más oportunidades de aprendizaje y satisfacción y el desarrollo de nuevas habilidades. 
 En general, el teletrabajo brinda flexibilidad en la jornada laboral, lo que implica un 
aumento en la motivación y satisfacción del trabajador y, por consiguiente, permite reducir el 






7.2.3 Desventajas del Teletrabajo 
  
7.2.3.1 Desventajas para la empresa 
 A continuación, se menciona una serie de desventajas del teletrabajo que afectan 
directamente las empresas que contratan bajo esta modalidad.  
1. Dificultad para motivar a los teletrabajadores, no sólo por estar fuera de la empresa, 
sino por tener elementos culturales distintos. 
 2. No tener a los teletrabajadores dentro de la empresa compartiendo el mismo ambiente 
laboral puede originar pérdida de la fuerza corporativa por la falta de integración de los 
trabajadores con la empresa. 
 3. Difícil supervisión de los trabajadores, trayendo como consecuencia mayores costos. 
 4. Pueden existir conflictos de lealtad entre los trabajadores y la empresa, cuando estos 
acceden a información vital o a sus bases de datos, donde puede presentarse la posibilidad de 
robo, pérdida o contaminación de la información. 
 5. Dificultad del trabajo en equipo: cuando se trabaja en una oficina junto con todos los 
compañeros, se establece una atmósfera que facilita el trabajo en equipo. Este ambiente laboral 
deja de existir si cada trabajador se encuentra en un lugar diferente; sin embargo, si se utilizan las 
herramientas adecuadas, como, por ejemplo, visitas recurrentes a la empresa o contacto continuo 
vía correo electrónico; estos sucesos no se deberían presentar.  
6. Disminución del aprendizaje informal:  un trabajador que entra en una empresa puede 
aprender de sus compañeros de trabajo; pero en este caso, disminuye el nivel de aprendizaje 





 7. Inversión a corto plazo de tecnologías de información: Es necesaria una inversión a 
corto plazo para dotar a los empleados de la tecnología necesaria para realizar la conexión 
remota, lo que se traducirá en un costo inmediato para la empresa.  
 
7.2.3.2 Desventajas para el trabajador 
 De la misma forma se presentan desventajas para el teletrabajador, que se enuncian a 
continuación. 
 Aislamiento y pérdida de comunicación con los superiores y compañeros de trabajo: con 
el paso del tiempo los teletrabajadores comienzan a desmotivarse ya que no se relacionan con sus 
compañeros de trabajo y empiezan a sentirse aislados, que no son tomados en cuenta, se pierde el 
sentido de pertenencia hacia la empresa. Para evitar que esto ocurra, se deben crear grupos de 
apoyo y equipos de trabajo que puedan estar en continuo contacto (Martínez, 2012). 
 El aislamiento no a todos los trabajadores les afecta de la misma forma; existen personas 
independientes y solitarios y personas altamente sociables que no soportan la falta de interacción 
con otros compañeros de trabajo; por lo cual, la independencia que brinda el teletrabajo no es 
adecuada para todos. 
 Las personas aptas para teletrabajar son requeridas por su habilidad de trabajar 
independientemente y poder resolver los problemas sin ningún inconveniente por sí mismos, sin 
requerir la ayuda de su supervisor o jefe. De igual forma, debe haber comunicación continua 
entre el teletrabajador y la empresa para que haya un trabajo efectivo en equipo efectivo para 
lograr el cumplimiento de los objetivos esperados.  
Falta de diferenciación entre el hogar y el ámbito profesional: lo que habitualmente son 
dos lugares distintos, asociados a conceptos y vivencias diferentes (trabajo, competitividad, 
esfuerzo, vida privada, ocio), se convierten en un solo ambiente. En este ambiente laboral 
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aparece la familia, que puede ser objeto de tensión laboral o, por el contrario, se puede convertir 
en una red de apoyo social para el trabajador.  
 Las tecnologías que están al alcance del teletrabajador las 24 horas del día pueden 
generar pérdida de privacidad. Por lo cual, las horas de trabajo deben quedar claramente 
establecidas y acatadas de acuerdo con lo establecido en el contrato. Problemas ergonómicos: el 
avance de la tecnología trajo nuevos riesgos para la salud del trabajador y con ello también la 
necesidad de implementar normas para su protección. Como cualquier otra labor, el teletrabajo 
conlleva una serie de riesgos laborales que deben ser identificados, evaluados y tratados. Los 
riesgos más comunes a los que están expuestos los teletrabajadores son: trastornos 
musculoesqueléticos, fatiga visual y estrés. El estrés se puede manejar si el teletrabajador 
establece una correcta organización de su trabajo y de su horario, si hace pausas activas a lo 
largo de su jornada laboral y si se promueven reuniones periódicas con el resto de la empresa. 
 
 7.3 Implementación del Teletrabajo 
 en empresas u entidades Para presentar ejemplos concretos, se realizó en algunas 
empresas de la ciudad de Cali y Bogotá, entrevistas con personal de gestión humana quienes 
proporcionaron información acerca de la implementación del Teletrabajo como: MINITIC, 
Cámara de Comercio, Comfandi, Christus Sinergia y Alcaldías, de la cual se obtuvo archivos e 








7.3.1 Resultados de las entrevistas 
 
 7.3.1.1 MINITIC 
 Esta entidad busca contribuir al desarrollo económico, social a través de proyectos que 
eleven el bienestar de los colombianos pues el teletrabajo utiliza de soporte las tecnologías de la 
información y comunicación para el contacto entre trabajador y empresa.  
 
¿Desde cuándo empezó a implementarse en forma el teletrabajo? 
 El teletrabajo en Colombia se ha estado implementando desde hace mucho tiempo. En 
2008 empieza a reglamentarse con la Ley 1221 y posteriormente en 2012 con el Decreto 0884 
con el cual, entre otros, se crea la Comisión Asesora de Teletrabajo encargada de su promoción y 
acompañamiento.  
¿En qué regiones ha tenido mayor acogida? y ¿cómo ha sido el proceso de la  
 
implementación?  
Respecto a las cifras, desde mi concepto la información presentada en la página web del 
Teletrabajo corresponde a estimaciones no a datos observados. 
 
 ¿Qué empresas han tenido mayor trayectoria en esta modalidad de trabajo? 
 Entre las empresas destacadas se encuentran Bancolombia, Avianca, Bayer, Compensar, 






¿Cómo está Colombia frente a otros países?  
Es complejo realizar comparaciones por las diferencias en las metodologías de los 
ejercicios realizados, y lo que indicaba anteriormente sobre las estimaciones realizadas en el caso 
de Colombia.  
 
¿Si ha tenido la acogida que se esperaba? 
 La iniciativa tiene acogida en medio de temas que llaman la atención de los empresarios, 
como productividad y seguridad de la información. Es un reto que hace parte de los cambios que 
se requieren en la cultura organizacional.  
 
¿Qué diferencia hay con Smart Working y si se está implementado aquí en 
Colombia?  Smart Working ha sido referido a mayores niveles de productividad, a la realización 
de actividades desde diferentes entornos desarrollando el talento y con mayor uso de tecnología. 
Esto incluye la modalidad de Teletrabajo, el cual en Colombia se realiza principalmente desde 
las casas para las personas vinculadas a empresas mediante contrato laboral y teniendo en cuenta 
la reglamentación del país en materia de seguridad y salud en el trabajo. 
 7.3.1.2 Cámara de Comercio de Cali Se realizó una entrevista la Sra. Ana Cecilia 
Jaramillo Ramírez, Gerente de Gestión Humana de la Cámara de Comercio de Cali (CCC), que 
incluyó las siguientes preguntas: 
 
 ¿Desde cuándo empezó a implementarse el teletrabajo en la CCC?  
La historia es la siguiente, la CCC fue contactada por el MinTic para implementar el 
teletrabajo en la institución, se empezó realizando una prueba piloto en noviembre de 2016. Se 
inició buscando una información de cuáles eran los cargos que podrían ser teletrabajables, lo que 
52 
 
implicaba que no atendieran público o que pudieran hacer su trabajo desde la casa sin ningún 
contacto con compañeros, cargos de intervención individual y no grupal, que no necesitaran 
asistir a tantas reuniones para avanzar en el trabajo y que de manera individual pudieran tener 
logros en sus tareas. 
 El primer cargo que se convirtió en teletrabajable fue el abogado de registros públicos 
que fueron 4 personas que se inscribieron de manera voluntaria. Con la ayuda del MinTic les 
aplicaron todo el protocolo del teletrabajo, que incluyó una evaluación psicológica de 
competencias específicas de teletrabajo diferentes a las competencias de un trabajo en oficina del 
mismo cargo. Luego se hizo una evaluación de riesgo psicosocial con un psicólogo experto 
donde se podía determinar que la persona tendría un buen balance trabajando desde la casa. 
Después se hizo una evaluación de salud y seguridad en el trabajo (antes llamado salud 
ocupacional), para que ellos dispongan si la persona tiene en su casa un sitio adecuado para 
poder teletrabajar y se hacen las recomendaciones al empleado y al empleador de los cambios 
que se deben hacer en el nuevo lugar de trabajo en casa y se realiza un protocolo de seguridad. 
Posteriormente sigue una valoración del área de tecnología, donde se verifica si se tiene acceso a 
la red e Internet y demás disposiciones tecnológicas. Una vez están todos estos protocolos se les 
da una 50 capacitación al empleado y su familia en todos los aspectos que debe tener en cuenta 
para que el teletrabajo sea un éxito dando los objetivos del programa.  
 
¿Cuánto tiempo dura el plan piloto? 
 El plan piloto dura 6 meses, y se hacen unas valoraciones en la mitad del plan y otras al 
final y si las conclusiones son viables y exitosas, ya se vuelve el teletrabajo formal y oficial, 
estableciendo un otro si al contrato de trabajo. Todos los teletrabajadores de la CCC tienen 2 días 
en la casa y 3 días en la oficina por semana.  
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¿Qué modalidad de teletrabajo se implementa?  
En estos casos, la CCC trabaja la modalidad autónoma y la suplementaria, que se 
denomina al interior de la compañía como teletrabajo parcial. Luego de ya formalizado con el 
empleado la modalidad de teletrabajo, posterior a la prueba piloto, se hacen evaluaciones 
semestrales de cómo va el trabajador para evitar cualquier riesgo. 
 Actualmente tienen 11 personas en proceso de teletrabajo en la CCC en toda la 
compañía, del área jurídica de registros públicos y comunicaciones.  
 
¿Qué se esperaba del modelo del teletrabajo en la CCC?  
Se buscaba bienestar para los empleados, mejorar las condiciones de bienestar de algunos 
empleados que tenían dificultades de transporte o que vivían muy lejos, o con una condición 
familiar especial y se les facilitaba trabajar desde la casa. Para la CCC el proceso totalmente 
exitoso. ¿Si el teletrabajador decidiera volver a su trabajo normal, cuál sería el procedimiento? 
No ha pasado este caso, pero no habría ningún problema que la persona volviera a trabajar desde 
la oficina, solo se establecería un cambio en el contrato nuevamente. 
 
 7.3.1.3 Comfandi Se realizó entrevista a la Sra. Lina Marcela Loaiza Cardona, 
Coordinadora de Gestión Humana, a la cual se le hicieron las siguientes preguntas: 
 
 ¿Desde cuándo se está implementando el teletrabajo en la empresa?  
Comfandi tiene establecida esta modalidad de trabajo con adopción del modelo como tal, 
desde enero de 2018. Ya que en el segundo semestre del 2017 hicieron la prueba piloto y allí se 




 ¿Cuál es la historia de su implementación? Desde 2016 la compañía trabajó para 
certificarse como una empresa familiarmente responsable, bajo un modelo de gestión 
internacional español que brinda un sello y que en el Valle del Cauca solo lo tiene esta caja de 
compensación. Y este certificado trata de identificar como están organizadas las compañías en 
términos de fomentar el equilibrio en la vida personal, familiar y laboral al interior de las 
organizaciones. Por lo cual, cada vez que tenía una consultoría, les preguntaban sobre los 
beneficios que tenían establecidos para los colaboradores de acuerdo con las generaciones y los 
gustos, atracciones, como se retienen dentro de la organización a las personas que trabajan en la 
compañía, etc. Esto generó un modelo llamado Flexibilidad Laboral Espacial, donde están todos 
los beneficios que las organz8iaoicnes podrían ofrecerles a sus colaboradores dependiendo de la 
prestación del servicio que ofrecen.  
 
¿Cómo es el modelo de Comfandi? 
 Es un modelo suplementario y al hacer la revisión de que beneficios ofrecía la caja en 
términos de flexibilidad laboral espacial, se dieron cuenta que no tenían esos beneficios. Por lo 
cual, empezaron a innovar y dejar el liderazgo y dirección tradicional, para generar nuevas 
actualizaciones sobre modalidades de trabajo en la Caja, generando nuevos modelos como: 
banco de tiempo, jornada flexible, trabajo de proximidad y teletrabajo. 
 Al hacer la presentación de todos los beneficios que tenía la implementación de cada uno 
de estos nuevos modelos tanto para el empleado como para la empresa, se presentó al Comité 
Directivo de la Caja donde está el director administrativo y demás cargos relacionados, a quienes 
les llamó mucho la atención y decidieron aprobar la ejecución de esas nuevas medidas. Para 
todas era necesario implementar una prueba piloto en el 2017 y al tener muchas unidades de 
servicio: salud, servicios sociales, vivienda, recreación, educación, mercadeo social, 
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supermercados y droguerías; son muchas empresas que integran una sola. Entonces la idea era 
que los beneficios fueran transversales para todas las unidades de negocio.  
En algunos casos, hay algunos roles que no aplican para ninguna modalidad porque sus 
funciones no lo permiten, como por ejemplo la caja registradora del supermercado. Por lo cual, 
validaron los cargos establecidos en la Caja y el área de gestión humana se encargó de evaluar 
cada cargo para establecer cuales podían teletrabajar y cuáles no. Esta labor la desarrollaron en 
compañía del comité de teletrabajo, que está integrado por la gerente de tecnología, gerente de 
administración de personal, directora de gestión humana, coordinador de asuntos laborales, 
abogado laboralista, coordinador de Seguridad y Salud en el Trabajo, jefe de selección, líder del 
modelo de empresa familiarmente responsable. Ese equipo se encargó de definir de acuerdo a los 
descriptivos de cada cargo, quienes inicialmente podrían teletrabajar y resultaron más de 100 
cargos que podrían hacerlo. Y luego hicieron un ejercicio con la dirección de cada unidad de 
negocio, explicando la modalidad de teletrabajo que iban a empezar a implementar y las 
características de la prueba piloto y ellos finalmente fueron quienes tomaron la decisión de 
cuáles cargos si aplicaba y cuáles no. Finalmente, quedan definidos los cargos teletrabajables y 
se hace entonces una convocatoria abierta indicando la prueba piloto para que la persona se 
postulara de manera voluntaria. Internamente se hacía toda la validación y si la persona 
efectivamente podía ejercer la modalidad, aplicaba para empezar la prueba piloto. Se inició esta 
prueba piloto con 76 colaboradores, que se postularon y luego de hacer varios filtros se empezó a 
reducir la muestra, ya que cada director de la unidad evaluaba las características psicográficas de 
los postulados, por ejemplo, si se comprometía con el trabajo, si cumplía, etc.; llegando a un total 
de 56 personas, haciéndoles una validación de control de todos los procesos (tecnología para 
validar las herramientas de trabajo, donde era indispensable que tuviera un portátil y acceso a 
Internet), acorde a los acuerdos pactados y plasmados en el otro si del contrato. Esto se debe a 
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que hay algunos cargos que manejan equipos en el puesto de trabajo que no necesitan portátil, 
caso contrario a otros cargos estratégicos y tácticos que usan el portátil como una herramienta de 
trabajo indispensable. Para que la persona se postulara, los equipos portátiles debían ser 
propiedad de la Caja de Compensación donde tuviera los programas y software propio de la 
compañía para el manejo de la seguridad de información y el manejo remoto. En Comfandi, la 
persona que se postulara debía pagar su propio Internet y tener como mínimo 5 megas de 
navegación para garantizar la conectividad. Luego se evaluó cuáles son los programas que debe 
manejar y si son de confiabilidad para la Compañía, donde se podría filtrar la información si la 
persona trabajara desde su casa, lo que representaba un riesgo para el manejo de la información.  
 Después de hacer todas estas evaluaciones e instalar las conexiones telefónicas para que 
se pueda contestar cualquier llamada en el momento preciso, ya que se hace una llamada por la 
extensión interna y la persona puede contestar inmediatamente desde su casa. Luego se 
establecieron que personas cumplían con todos los requerimientos de tecnología y se pasaron al 
área de selección para hacer la entrevista, las pruebas psicotécnicas, etc., para validar que la 
persona efectivamente esté en condiciones de trabajar bajo esa modalidad. Ya que puede 
suceder, que la persona cumplió con todos los requisitos, pero no puede trabajar solo, que 
emocionalmente no está preparado para no estar en la oficina o que en su casa puede haber 
muchos distractores familiares que impedirían la concentración en el hogar, o una persona que 
tiene un hijo pequeño y necesita cuidarlo o cuidar a alguien más. 
 
 7.3.1.4 Christus Sinergia  





¿Hace cuánto implementaron el teletrabajo en sinergia? 
 Inicialmente el teletrabajo arranca desde un apalancamiento desde la gerencia general, se 
crea un comité de teletrabajo que está conformado por varias gerencias de la empresa, gerencia 
administrativa, dirección de gestión humana, dirección de infraestructura y mantenimiento y 
jefatura de tecnología con el objetivo que estas áreas involucradas puedan hacer sinergia e 
integración para lograr que el proyecto salga en marcha y se obtenga los resultados esperados.  
 
¿Cuál fue el motivo principal que los llevo a implementar esta modalidad?  
Inicialmente son cuatro grandes objetivos con los cuales inicia el teletrabajo, uno de ellos es 
apuntándole a los temas de productividad, el cual es lograr alto grado de compromiso, un 
excelente desempeño de nuestros trabajadores desde el beneficio que se otorga como compañía y 
que tenga una respuesta positiva ante los resultados de cada uno de los procesos, apuntándole a 
todo lo que tenga que ver con gasto administrativo en todo lo que respecta a agua, energía y 
gastos de arrendamiento , un tercer grande objetivo es todo lo que tiene que ver con balance, el 
equilibrio entre balance, vida vs trabajo, porque se permite apuntarle al bienestar del trabajador y 
también el de su familia, el hecho de que el trabajador tenga más  tiempo para compartir con su 
familia hace que genere impactos positivos en el desempeño trabajador y en el compromiso 
también reduce gastos y tiempo de desplazamiento y un cuarto objetivo general que tiene que ver 
con el bienestar integral del trabajador en todos sus aspectos tanto intra laborales como extra 
laborales y todo lo que tenga que ver con riesgos laborales, esto permite desde el teletrabajo 
velar por los riesgo laborales del colaborador desde su casa , cumpliendo con estándares 






 ¿Cuánto tiempo le tomo a la empresa hacer esta implementación? 
 Inicialmente comienzan con una fase piloto de teletrabajo, esta fase arranca involucrando 
cuatro grandes áreas con una duración de seis meses. Actualmente ya llevan 3 fases de 
teletrabajo, con una duración de un año y medio en el proceso de implementación del proyecto 
de teletrabajo con más de 60 colaboradores en este proceso. ¿En qué áreas implementaron el 
teletrabajo? Involucra cuatro grandes áreas, una de ellas es ingeniería y mejoramiento, área 
administrativa, área de tecnología y área de gestión de riesgo en salud. Cargos de estas áreas 
como analistas de ingeniería, auxiliares de enfermería, auxiliares y analistas administrativos.  
 
¿Cuántas personas trabajan bajo esta modalidad? 
 Inicia con una cantidad aproximada de más de 35 colaboradores en la fase uno en prueba 
piloto e implementan todo lo que tiene que ver con cumplimiento de estándares de puesto de 
trabajo en casa, hacen revisiones e inspecciones en sitio de vivienda, realizan visitas 
domiciliarias que tienen que ver con aspectos psicológicos, psicosociales con el objetivo de 
determinar si el colaborador cuenta con apoyo de redes de apoyo social en casa y también 
involucrando a su familia con el objetivo que los resultados puedan darse de manera positiva en 
teletrabajo, también validan todo lo que tiene que ver con conexiones tecnológicas del 
colaborador desde casa, evalúan la viabilidad también frente a desplazamientos, como estos 
desplazamientos impactan en el trabajador y que tanto se van a disminuir, evalúan aspectos 
importantes como elementos de emergencia que cuente con estos, en caso de que no la compañía 
dota elementos de emergencia , se dota de puesto de trabajo y adicional inicialmente cuando las 
personas salen aptas para el puesto de teletrabajo, se les entrega un auxilio que es el que los 
apoya en el sostenimiento frente a gasto de agua, energía e internet.  
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 Después de la fase piloto hacen una evaluación del proceso, con unas encuestas de 
satisfacción de jefe inmediato, con colaborador y con la familia, se evalúa el desempeño del 
teletrabajador desde casa. 
 
 ¿Qué expectativas tenían antes de iniciar con el proyecto y si actualmente se está 
cumpliendo?  
Están muy agradecidos con la población de colaboradores porque sin ellos no hubiesen 
podido implementar este proyecto gracias a ellos se cumplieron las expectativas que tenían como 
compañía y los cuatro grandes objetivos iniciales y también desde el punto de vista desde el 
bienestar integral desde el trabajador, además, del apoyo de la gerencia general. ¿Cree que fue un 
aporte positivo para la empresa tomar esta decisión? En la primera fase logran apuntar a los 
temas de productividad, el 95% de la población de teletrabajadores están satisfechos con el 
proyecto al igual que sus familias, como compañía a nivel país fueron galardonados en segunda 
categoría esmeralda como empresa innovadora en proyectos seguridad y salud en el trabajo que 
disminuyen riesgos laborales con una alternativa hacia el equilibrio del trabajo como lo es el 
teletrabajo, en noviembre del 2018. ¿Recomendaría el teletrabajo a otras entidades? Si las 
compañías les apuntan a los beneficios y apoyan a los colaboradores con este tipo de alternativas 
lograrían generar resultados positivos. 
 
 7.3.2 Análisis de las entrevistas  
Con respecto a las entrevistas anteriores, se observa que las empresas vieron 
oportunidades con sus empleados para manejar el modelo de Teletrabajo, todas se aseguran de 
tener la capacitación con el MinTic y de arrancar con una prueba piloto que en el camino surte 
efecto, a través de las evaluaciones continuas, acompañado de las respectivas pruebas y 
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evaluaciones psicológicas y del entorno , que terminan avalando el proceso y cambio de contrato 
con un otro sí, dando así paso a la confianza del manejo de la información , que 56 finalmente al 
hacer seguimiento se observan que la productividad es buena y que son puesto que no requieren 
de un puesto de trabajo físico en la planta de la empresa sino que se puede realizar desde 
cualquier otro espacio.  
 
7.3.3 Alcaldía de Cali  
A partir de la entrevista a funcionarios de la Alcaldía de Cali, se presenta a continuación 
la forma de implementación del teletrabajo en esta empresa pública, ya que recientemente se 
desarrolló una prueba piloto y se hizo la implementación de puestos de teletrabajo en febrero de 
2019, cuyo resumen se describe a continuación. 
 Esta información se obtuvo a través del correo electrónico. Fases de la Implementación: 
Para institucionalizar esta prueba piloto se realizaron 5 fases que incluían:  
(a) la primera fase de compromiso institucional definió un acuerdo a nivel directivo, 
eligió el área que coordinaría y liderara el proyecto y formalizó su inicio.  
(b) en la segunda fase se llevó a cabo una planeación general y una sensibilización.  
(c) la autoevaluación incluyó un componente jurídico, tecnológico y organizacional 
llegando a las conclusiones de la implementación del teletrabajo.  
(d) la cuarta fase de la implementación de la prueba piloto incluyó la definición de la 
población, la convocatoria, selección, capacitación, preparación administrativa, seguimiento y 
medición, evaluación y socialización.  
(e) La última fase de apropiación y adopción definió las estrategias de comunicación y 




 Actividades ejecutadas:  
Dentro de las actividades que se ejecutaron, se inscribieron 670 funcionarios a cursos 
virtuales de teletrabajo haciendo su solicitud de postulación, luego se hizo un estudio de 
viabilidad de sus funciones y pruebas del perfil psicológico junto con un examen médico 
ocupacional. Finalmente, una capacitación de condiciones de los puestos de teletrabajo y una 57 
inspección ergonómica. Con el objetivo de determinar quiénes podrían ejercer la labor de 
teletrabajo dentro de la institución. Una vez establecidas las condiciones de esta prueba piloto, la 
Alcaldía sacó una resolución general N° 4112.010.21.0003 de febrero 2019, donde se 
implementa la prueba piloto de puestos de teletrabajo, en la cual se establecen las condiciones 
mínimas que regulan su ejecución: objeto, ámbito de aplicación, modalidad, acuerdo de 
voluntariedad, sitio de teletrabajo, bienes a cargo del teletrabajador, riesgos laborales, política de 
seguridad informática, jornada y elementos de trabajo, deberes y obligaciones, derechos del 
teletrabajador, control y evaluación, reversibilidad, tiempo de vigencia y condiciones de 
seguridad y salud en el trabajo, como se puede observar en la siguiente ilustración. Las personas 
que se querían postular a ejercer la modalidad de teletrabajo debían presentar un autoinforme de 
las condiciones del área de su casa y los distintos riesgos a los cuales podrían estar expuestos, 
como se puede ver en la siguiente figura llamada formato de auto reporte. Además, se solicitó a 
las personas postuladas para teletrabajo que tuvieran una conexión segura de los sistemas de 
información para ejercer la labor de teletrabajo en la Alcaldía de Cali. Fuente: Alcaldía de Cali, 


























  Ilustración \* ARABIC 4: Sistemas de Información 58 Fuente: Alcaldía de Cali, febrero de 
2019, Documento Interno.  
 
 
De acuerdo a la Ley 1221 de 2008 y basados en todas las leyes, decretos, programas de 
talento humano y cultura organizacional y resoluciones de implementación de prueba piloto en 
puestos de teletrabajo, cuyo objeto es promover y regular como un instrumento de generación de 
empleo y autoempleo a través de la utilización de las TICs; se establecieron las condiciones 
laborales que rigen entre la Alcaldía de Cali, adscrito a la Secretaria de Desarrollo Territorial y 
Participación Ciudadana y el empleado teletrabajador. Los puntos relevantes de esta contratación 
particular con esta persona tienen las siguientes características:  
● El teletrabajador desempeña sus funciones fuera de la entidad bajo la modalidad 
suplementaria, trabajando máximo 3 días a la semana (lunes, miércoles y viernes) desde su casa 




● El teletrabajo se desarrolla en el domicilio del empleado, si existiera un cambio de 
domicilio, debe ser avisado con anterioridad, suspendiendo la modalidad de teletrabajo y 
volviendo al sistema tradicional.  
 
● La duración de esta modalidad de teletrabajo es de 6 meses. Si la persona quiere 
terminar con esta forma de trabajo, debe avisar a la entidad y si se presenta el caso contrario, la 
decisión de terminación debe tener unos motivos específicos de acuerdo con la resolución 
pertinente establecida por la entidad en febrero de 2019. 59  
 
● La entidad proporciona, instala y mantiene los equipos informáticos requeridos para 
llevar a cabo el teletrabajo en calidad de préstamo; si se finaliza esta modalidad de trabajo, el 
empleado deberá devolverlos. Se ofrece por parte de la entidad, todo el apoyo técnico para el 
adecuado funcionamiento de equipos y programas a través de un correo electrónico con la 
institución. 
 
 ● El teletrabajador se compromete a dar buen uso del equipo, software y herramientas de 
trabajo y a usarlas exclusivamente para fines laborales definidos por la Alcaldía. Si se presentara 
el caso contrario, la responsabilidad por daños o pérdida, se transfiere al teletrabajador. 
 ● Al finalizar la modalidad de teletrabajo al cabo de los 6 meses, se deben devolver los 
equipos en el mismo estado que fueron entregados.  
 
● El teletrabajador tiene los mismos derechos en materia de capacitación y bienestar 




● El teletrabajador autoriza a la ARL y al funcionario de Gestión Seguridad Social de la 
entidad para realizar visitas periódicas al domicilio y comprobar que es un lugar seguro y libre de 
riesgos y de salud ocupacional; de acuerdo con la normatividad vigente.  
 
● El teletrabajador debe cumplir las condiciones especiales sobre la prevención de 
riesgos laborales definidas y basadas en la resolución que implementa la prueba piloto de los 
puestos de teletrabajo.  
 
● El teletrabajador se compromete a respetar la legislación de la entidad en materia de 
protección de datos, políticas de privacidad y seguridad de la información; de la misma forma la 
confidencialidad, secretos e integridad de los datos y no ceder esta información a terceras 
personas.  
 
● La evaluación del desempeño y cumplimiento de compromisos laborales asignados al 
teletrabajador, se realizan de acuerdo con los artículos de las resoluciones respectivas sobre el 
teletrabajo.  
● Todas estas condiciones de teletrabajo se informan a las áreas relacionadas con el 
mismo, como secretaria de Paz y cultura ciudadana, unidad administrativa de bienes y servicios, 
departamento administrativo de las TIC, subdirección de gestión estratégica 60 del talento 
humano, seguridad social integral, gestión y desarrollo humano, administración de planta e 




● Se firma un acuerdo de voluntariedad entre las partes involucradas, donde el 
teletrabajador se compromete a ejercer las funciones propias de su cargo bajo la modalidad de 
teletrabajo; siendo supervisado por sus jefes inmediatos y estableciendo bajo consentimiento 
informado con el teletrabajador, los momentos para realizar una supervisión telemática, 
informática, electrónica o por videoconferencia; sin que en ningún caso se entienda como una 
violación del domicilio privado. 
 Deberes y Obligaciones: 
 Por otro lado, existen unos deberes y obligaciones establecidos en el manual de la prueba 
piloto del teletrabajo en la Alcaldía de Cali; que están descritos en un documento distinto bajo 
una nueva resolución que establece sus criterios (ver anexo B);  
allí se presenta la resolución que constituye el caso de un puesto de trabajo bajo esta 
modalidad. En esta resolución se establece que los teletrabajadores permanecen en su calidad de 
servidores públicos, lo que los obliga a acatar la Constitución Política de Colombia y las leyes y 
disposiciones internas de la Alcaldía de Cali; y sus obligaciones y deberes son:  
1) Dedicar la totalidad del horario laboral al desarrollo de las funciones encomendadas y 
rendir los informes solicitados por el jefe inmediato con la periodicidad que se determine para 
entregar en las fechas acordadas en el cronograma establecido.  
2) Diligenciar oportunamente la información solicitada desde la coordinación del 
proceso, que se encuentra en la historia laboral del servidor público como evidencias e insumos 
para la toma de decisiones.  
 




4) Cumplir las normas relativas al uso de equipos y programas informáticos, protección 
de datos personales, propiedad intelectual, seguridad de la información señaladas en la ley y en 
disposiciones internas como resoluciones, circulares e instructivos de la entidad. 
 
 5) Alimentar los sistemas de información establecidos por la entidad de acuerdo con los 
parámetros y políticas organizacionales.  
 
 6) Acudir a las reuniones en la entidad cada vez que lo solicite el jefe inmediato y 
cuando las condiciones lo requieran.  
 
7) Actualizar el inventario de bienes y devolverlos junto con los equipos suministrados 
para el teletrabajo en caso de retiro o cambio de la modalidad de trabajo. 
 
 8) Suministrar nos datos de contacto para la ubicación del teletrabajador como dirección 
exacta, números de teléfono, y celular, correos electrónicos e informar cuando haya cambios o 
novedades. 
 9) Cumplir las instrucciones dadas por los jefes inmediatos para el desarrollo del 
teletrabajo e informar cualquier anomalía para el efectivo cumplimiento de las funciones 
 
 10) Acatar las normas particulares aplicables al teletrabajo en lo relacionado con 
medidas de prevención y control, condiciones de higiene y seguridad, manejo de accidentes de 
trabajo, promoción de la salud y prevención de los riesgos laborales, de conformidad con las 
normas establecidas para tal fin por la Alcaldía e igualmente cumplir con la guía que para este 




11) Tomar todas las precauciones necesarias para mitigar cualquier tipo de riesgo que 
puedan correr los equipos y la información a su cargo.  
 
12) Reportar oportunamente los accidentes laborales al jefe inmediato y a la ARL por 
medio del conducto regular, suministrando información clara, completa y veraz. 
 
 13) Manejar de manera confidencial la información que deba ser manipulada o 
procesada en su equipo personal o en cualquier otro ajeno a la entidad.  
 
14) Participar en las actividades de prevención y promoción organizadas por la Alcaldía a 
través del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo.  
 
15) Mantener contacto permanente con su jefe, equipo de trabajo y demás servidores 
públicos de la Alcaldía, de tal manera que le permita estar informado de las actividades 
programadas en la entidad y se facilite el cumplimiento de los compromisos laborales. 
 
 7.4. Tendencias de la implementación del teletrabajo  
en las empresas 62 Algunas de las tendencias para las cuales el teletrabajo ha sido un 
aspecto fundamental, se relacionan con el entorno tanto personal como familiar de las personas 
que teletrabajan; desde el punto de vista de la responsabilidad social empresarial y el impacto en 
las personas con situaciones de salud que se les impide trabajar en una oficina y desplazarse 
diariamente. Adicionalmente, también se evidencia un impacto positivo en las mujeres cabezas 
de hogar, que deben cuidar sus niños y sus respectivas familias. Y finalmente, un impacto 
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positivo en la inclusión sociolaboral de poblaciones vulnerables en situación de discapacidad o 
aislamiento geográfico.  
 
7.4.1 Responsabilidad Social Empresarial y el Teletrabajo 
 La responsabilidad social empresarial acude a ser una nueva tendencia en el manejo de 
las empresas y en el impacto que pueden generar en su medio entorno, tanto de sus trabajadores 
directos, indirectos y sus familias; considerando el teletrabajo como una modalidad que puede 
aportar socialmente a las personas con alguna limitación física que tienen un panorama difícil 
para acceder a un empleo, no solo por las situaciones desafiantes de salud o restricciones de 
movilidad, sino por el ausentismo, producto de las constantes visitas al médico; lo que puede 
incidir en la vinculación laboral y en una posible disminución de la eficiencia y productividad 
dentro de la empresa. Para ello, las nuevas tecnologías de la información y comunicación 
permiten la incorporación en el mercado laboral de personas que antes no lo podían hacer; de 
esta forma se crean mejores oportunidades laborales de empleo y es allí donde se considera al 
teletrabajo como una herramienta de inclusión socio-productiva, para que las empresas logren un 
mayor impacto social positivo. Es importante resaltar, que el lugar de trabajo del trabajador 
discapacitado debe tener unas condiciones tales que faciliten el desplazamiento, movilidad y 
adaptabilidad al nuevo espacio y unas buenas condiciones recreativas, de descanso y 
esparcimiento que disminuyen el estrés laboral (Vélez, 2013).  
Por otro lado, gracias al teletrabajo se ha observado una rápida incorporación de las 
mujeres en el mercado laboral, principalmente madres cabezas de hogar que necesitan conciliar 
la vida personal y laboral; Por ello, con ayuda de las TIC´s, se han logrado nivelar las 
desigualdades y elevar la participación de las mujeres en el trabajo y el teletrabajo les apoyar a 
63 mejorar las limitaciones de tiempo y distancia y satisfacer sus aspiraciones profesionales y 
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familiares que conllevan un sentimiento de plenitud personal. Adicionalmente, la flexibilidad de 
horarios permite suplir las necesidades, atender oportunamente la familia, especialmente a los 
hijos y disponer de tiempo para realizar otras actividades de ocio en su vida personal (Pérez & 
Gálvez, 2009). 
 
7.4.2 Mejoramiento de la movilidad, reducción del tráfico y contaminación 
ambiental  
El teletrabajo es una modalidad útil para reducir la congestión vehicular en las ciudades 
ya que disminuye el volumen de carros y el tiempo de desplazamiento de la casa al trabajo y 
viceversa, junto con sus respectivos costos. También se tienen en cuenta aspectos como la 
frecuencia y extensión del trayecto, el tráfico y la contaminación ocasionada por la trayectoria. 
Además, aporta resultados positivos en la reducción de costos en obras públicas, reducción en 
accidentes de tránsito, rebaja de combustible y disminución en la contaminación ayudando a la 
protección del medio ambiente (Verano et al., 2014). 
 Cabe mencionar que hay diferentes modalidades de teletrabajo y que cada una tiene 
diferentes consecuencias en la movilidad y en la reducción del desplazamiento para evitar la 
congestión y contaminación en la ciudad. Principalmente hay tres modalidades de teletrabajo: 
domiciliario; que hace referencia a trabajadores que laboran en su hogar de manera regular, 
móvil; se refiere a los trabajadores que no tienen un lugar fijo de trabajo y utilizan las TIC para 
laborar desde cualquier sitio y por último la modalidad en telecentros donde los trabajadores 
laboran en un lugar convencional que es cómodo para realizar sus funciones, además de no tener 
contacto con el cliente externo. Las organizaciones pueden adoptar cualquiera de las tres o todas 
las opciones si así lo prefieren, además se debe tener en cuenta que en la modalidad domiciliaria 
el teletrabajador labora tiempo parcial, de lo contrario optaría por laborar normalmente en las 
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instalaciones de la empresa y no se tendría en cuenta como una opción para lograr reducir la 
movilidad y la contaminación ambiental.  Otros aspectos por mencionar y que incurre el 
trabajador al desplazarse en su medio de transporte, es el ahorro en los costes de funcionamiento 
y mantenimiento del vehículo: combustible, lubricantes, reparaciones; en el que se vería 
beneficiado el teletrabajador; aunque el teletrabajo implica una reducción en los costes de 
mantenimiento, no supone su eliminación.  
El principal efecto directo del teletrabajo sobre el medio ambiente estaría en la reducción 
del consumo de energía, que conlleva a una menor emisión de contaminantes a la atmósfera 
como consecuencia de la reducción de los desplazamientos laborales de los teletrabajadores a las 
empresas. Por otro lado, de manera indirecta se puede ver reflejado la disminución en la 
accidentalidad en la ciudad, ya que las calles no estarán atareadas de carros y podrá fluir mejor la 
movilidad en las calles.  
 
7.4.3 Integración a las nuevas tecnologías Con el avance de las telecomunicaciones y la 
tecnología, se ha transformado el ámbito laboral en las organizaciones. Una nueva forma de 
relación laboral se ha establecido y se le conoce como teletrabajo; distinguiéndose de otras 
formas de trabajo descentralizadas, como es el uso de las TIC´s. Las nuevas tecnologías de la 
información han facilitado el trabajo y han permitido a lo largo del mundo mejorar las 
condiciones laborales de muchas personas, tanto así, que la reducción de las jornadas de trabajo 
en muchos lugares del mundo se ha dado.  
 
Es preciso mencionar que el desarrollo e incorporación de nuevas tecnologías a los 
procesos productivos ha generado profundos cambios en las habilidades laborales requeridas de 
los trabajadores, por lo que el trabajo extenso y repetitivo ha perdido peso estratégico, ya que las 
73 
 
habilidades laborales que demandan las empresas son cada vez más exigentes, al desear una 
combinación de aptitudes físicas e intelectuales más productivas, entre otras, comienzan a ser 
valoradas por la moderna administración de recursos humanos. Estas aptitudes otorgan al 
trabajador la autonomía de planificar y ejecutar las tareas oportunamente y, así lograr un 






















 8. Conclusiones  
El teletrabajo es una nueva modalidad laboral a distancia que permite realizar las tareas 
laborales con ayuda del uso de las tecnologías de la información y comunicación (Tics), 
logrando hasta el momento tener un gran apogeo y seduciendo a más organizaciones a querer 
vincularse a esta nueva modalidad de trabajo. 
 En Colombia se presentan tres modalidades de teletrabajo: autónoma, móvil y 
suplementaria, siendo esta última la modalidad de mayor acogida por las organizaciones que 
actualmente están implementando el nuevo modelo de trabajo, considerando que esta modalidad 
le permite al teletrabajador tener mayor contacto con la organización y le permite al supervisor 
tener un control, mas no opresivo, sobre el teletrabajador.  
 Entre las ventajas El teletrabajo genera un valor agregado a las organizaciones ya que 
contribuye a reducir costos y aumentar la productividad; y para el trabajador ayuda a optimizar 
los tiempos y reducir gastos (alimentación y transporte). A su vez, esta modalidad de empleo 
favorece a las poblaciones vulnerables permitiéndoles acceder a condiciones de trabajo dignas y 
formales que permiten mejorar la calidad de vida del trabajador. Las pocas desventajas que se 
puedan presentar durante la implementación del teletrabajo dificultan el verdadero fin del 
desarrollo de esta modalidad de trabajar, manifestándose, por ejemplo, en la dificultad para 
separar el trabajo de la vida familiar y en otros casos ocasionan pérdida de integración con la 
empresa y relación física entre los compañeros.  
En algunas empresas la modalidad de teletrabajo ha logrado un impacto positivo y ha 
cumplido con las expectativas de las organizaciones; si bien se ha mencionado que unos de los 
principales pilares para llegar a la implementación de este modelo de trabajo es el bienestar del 




 El Teletrabajo es una estrategia que ofrece múltiples beneficios que contribuyen al 
bienestar del trabajador, brinda bienestar social permitiendo la inserción de ciertas personas que 
se encuentran en condiciones de discapacidad y vulnerabilidad, ayudando de esta manera a 
disminuir las barreras de accesibilidad y contribuyendo al cumplimiento de la Responsabilidad 
Social de cada organización. 
 En la actualidad existe una tendencia a incrementarse la implementación del teletrabajo 
en Colombia, además; es importante destacar la tendencia del cuidado del medio ambiente y al 



















 9. Recomendaciones  
Se recomienda realizar este tipo de investigación aplicado en otros sectores de la 
economía, con el fin de validar el impacto que puede llegar a ocasionar y determinar si es 
conveniente para las dos partes involucradas. 
 Es conveniente que las organizaciones interesadas en la implementación del modelo de 
teletrabajo establezcan filtros que permita seleccionar al personal idóneo para el cumplimiento de 
las funciones y labores asignadas que se desarrollan bajo esta nueva modalidad de trabajo.  
 Es importante realizar encuestas, charlas o socializaciones, que permitan crear 
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